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Tesis ini meneliti menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan 
variabel ketaatan merupakan dimensi Organizational Citizenship Behavior sebagai variabel intervening 
untuk mengatasi kesenjagan hasil Tujuan penelitian: 1) Untuk mengetahui pengaruh komitmen 
organisasi terhadap kinerja pegawai, 2) Untuk mengetahui pengaruh obedience terhadap kinerja 
pegawai, 3) Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap obedience, 4) Untuk mengetahui 
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai melalui obedience. 
Jenis penelitian adalah penelitian kuantitatif dengan kategori penelitian dasar (basic research) 
atau foundamental research. Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan Pegawai Negeri Sipil 
pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama Sentani yang berjumlah 198 orang 
pegawai. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data kemudian diuji dengan 
The Structural Equation Modelling (SEM) dari paket software statistik AMOS akan digunakan dalam 
model dan pengujian hipotesis.  
Temuan membuktikan bahwa 1) Komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. Komtimen organisasi pegawai yang tinggi meningkatkan kinerja pegawai, 2) Obedience 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. Obedience yang yang tinggi dapat meningkatkan 
kinerja pegawai, 3) Komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
obedience pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. Komitmen 
organisasi meningkatkan tingkat obedience pegawai, 4) Komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui obedience pada Kantor Unit Penyelenggara 
Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. Komitmen organisasi yang baik akan meningkatkan kinerja 
pegawai apabila ditunjang dengan obedience yang tinggi.  
 
Kata Kunci: Obedience, Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai, The Structural Equation 
Modelling (SEM).  
 
PENDAHULUAN 
Pegawai memegang peranan penting dalam 
mendukung operasional perusahaan. Organisasi 
harus memfokuskan dalam sumber daya manusia 
guna menjalankan fungsinya dengan optimal. 
Pegawai merupakan sumber daya yang paling 
menentukan keberhasilan suatu organisasi. Suatu 
organisasi harus memiliki nilai lebih dibandingkan 
dengan organisasi lainnya. Organisasi dikatakan 
berhasil apabila dapat menarik perhatian atas 
kelebihan yang dimilikinya dibandingkan dengan 
organisasi lain. Pegawai merupakan faktor penting 
dalam organisasi. setiap organisasi juga akan 
selalu meningkatkan kualitas pegawai agar 
kinerjanya memuaskan. Peningkatan kualitas 
tersebut juga merupakan salah satu upaya untuk 
menjadikan pegawai lebih termotivasi dan jelas 
arah tujuan yang ingin dicapai. 
Kinerja pegawai merupakan masalah yang 
perlu diperhatikan organisasi, karena kinerja 
pegawai akan mempengaruhi kualitas dan 
kuantitas organisasi dalam menghadapi persaingan 
seiring perkembangan zaman. Oleh karena itu 
memiliki pegawai yang berkualitas sangat 
dibutuhkan agar tujuan organisasi dapat tercapai 
dan dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam 
suatu organisasi. Peranan pegawai bagi setiap 
organisasi diharapkan dapat meningkatkan kinerja 
pegawai, untuk itu pegawai perlu  memiliki skill 
atau keterampilan yang handal dalam menangani 
setiap pekerjaan, sebab dengan adanya skill yang 
handal maka secara langsung dapat meningkatkan 
kinerja pegawai. Kinerja merupakan suatu potensi 
yang harus dimiliki oleh setiap pegawai untuk 
melaksanakan setiap tugas dan tanggung jawab 
yang diberikan organisasi kepada pegawai. Dengan 
kinerja yang baik, maka setiap pegawai dapat 
menyelesaikan segala beban organisasi dengan 
efektif dan efisien sehingga masalah yang terjadi 
pada organisasi dapat teratasi dengan baik. 
Sebagaimana yang dikemukakan oleh (Rivai: 




atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu 
kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan 
tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang 
diharapkan.  
Kinerja menjadi landasan yang 
sesungguhnya dalam suatu organisasi karena jika 
tidak ada kinerja maka tujuan organisasi tidak 
dapat tercapai. Kinerja perlu dijadikan sebagai 
bahan evaluasi bagi pemimpin untuk mengetahui 
tinggi rendahnya kinerja yang ada pada organisasi. 
Menurut Harsuko (2011), kinerja adalah sejauh 
mana seseorang telah memainkan baginya dalam 
melaksanakan strategi organisasi, baik dalam 
mencapai sasaran khusus yang berhubungan 
dengan peran perorangan dan atau dengan 
memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan 
relevan bagi organisasi. Kinerja adalah suatu 
konsep yang multi dimensional mencakup tiga 
aspek yaitu sikap (attitude), kemampuan (ability) 
dan prestasi (accomplishment). Lebih lanjut 
Mangkunegara, (2005) mengemukakan bahwa 
kinerja sebagai ungkapan seperti output, efisiensi 
serta efektivitas sering dihubungkan dengan 
produktivitas. Dengan demikian kinerja pegawai 
adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) yang 
dicapai oleh pegawai baik dari segi kualitas 
maupun kuantitas per satuan periode waktu dalam 
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. 
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas I Utama Sentani sebagai lembaga 
pemerintah yang menjalankan tugas sebagai 
pelayanan publik dituntut untuk memiliki kinerja 
pegawai. Upaya peningkatan kinerja pegawai pada 
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas I 
Utama Sentani sudah berjalan dengan baik, 
meliputi memberikan kesempatan kepada pegawai 
dalam mengembangkan diri guna peningkatan 
kualitas individu pegawai. Menurut Mathis dan 
Jackson (2001) faktor-faktor yang memengaruhi 
kinerja, yaitu: (1) kemampuan mereka, (2) 
motivasi, (3) dukungan yang diterima, (4) 
keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, (5) 
komitmen organisasi dan (6) hubungan mereka 
dengan organisasi. Sedangkan menurut Gibson 
dalam Yaslis Ilyas (2002) menjelaskannya sebagai 
berikut: (1) Variabel individu dikelompokkan pada 
sub variabel kemampuan dan keterampilan, latar 
belakang dan demografis, (2) Variabel psikologis 
terdiri dari subvariabel persepsi, sikap, 
kepribadian, belajar dan motivasi; (3) Variabel 
organisasi terdiri dari sub variabel sumber daya, 
kepemimpinan, imbalan, struktur, komitmen dan 
desain pekerjaan. Menurut Ibnu Yarham Yamanie, 
dan Syaharuddin Y (2016) menyatakan bahwa 
faktor-faktor yang mempengarui kinerja adalah 
penilaian prestasi kerja, komitmen organisasi, dan 
disiplin kerja. 
Komitmen organisasi merupakan salah satu 
faktor yang perlu diperhatikan dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. Membangun 
komitmen organisasi seharusnya menjadi aspek 
penting yang diperhatikan oleh karena dengan 
adanya komitmen organisasi pegawai maka 
pegawai tersebut akan memiliki kedekatan 
terhadap organisasi yang direfleksikan dalam 
bentuk kekuatan, keterlibatan dan kesetiaan 
pegawai pada organisasi. Komitmen organisasi 
didefinisikan sebagai ukuran kekuatan identifikasi 
pegawai dengan tujuan dan nilai organisasi serta 
terlibat didalamnya, komitmen organisasi juga 
menjadi indikator yang lebih baik bagi pegawai 
yang ingin tetap pada pekerjaannya atau ingin 
pindah seperti yang dikemukakan Gary (2008). 
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas I Utama Sentani sebagai lembaga pelayanan 
juga dituntut memiliki komitmen organisasi yang 
tinggi, hal itu ditunjukkan dengan berbagai 
peraturan- peraturan, nilai-nilai dan norma-norma 
yang harus dipatuhi oleh setiap pegawai dalam 
melaksanakan tugas dan fungsi masing-masing. 
Menurut Salim Musabah Bakhit Al Zefeiti et. al. 
(2017), Ibnu Yarham Yamanie dkk (2016), Yoga 
Putrana, dkk (2016) dan Moch. Iman Imanudin 
(2016) mengatakan bahwa komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Sedangkan Rudi Setiawan dkk 
(2016), Igbaekemen Goddy Osa et.al. (2014) Jerry 
Marcellinus Logahan et.al. (2014), Mohammad Ali 
Kashefi (2013) mengatakan bahwa komitmen 
organisasi tidak mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Berdasarkan dengan penelitian 
terdahulu di atas terdapat kesenjangan hasil 
penelitian. 
Kemampuan pegawai untuk bergabung 
dalam suatu perusahaan tergantung pada tujuan 
yang ingin diraih dari organisasi tersebut. 
Kontribusi pegawai terhadap organisasi akan 
makin tinggi jika organisasi dapat memberikan hal 
yang menjadi keinginan pegawai. Kontribusi 
pegawai untuk meningkatkan produktivitas 
perusahaan dibutuhkan dalam meningkatkan 
kinerja pegawai dibutuhkan. Borman dan 
Motowidlo (dalam Novliadi, 2006) mengatakan 
bahwa Organizational Citizenship Behavior 
(OCB) dapat meningkatkan kinerja organisasi 
karena perilaku ini merupakan “pelumas” dari 
mesin sosial dalam organisasi. Dengan kata lain, 
adanya perilaku ini membuat interaksi sosial pada 
para anggota organisasi menjadi lancar, 
mengurangi terjadinya perselisihan, dan 
meningkatkan efisiensi. George (dalam Kelana, 
2009) menyatakan pentingnya OCB bagi 
keberhasilan sebuah organisasi karena pada 
dasarnya organisasi tidak dapat mengantisipasi 
seluruh perilaku organisasi hanya dengan 
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mengandalkan deskripsi kerja yang dinyatakan 
secara formal saja. Menurut Podsakoff, 
MacKenzie, Paine, dan Bachrach (2000) OCB 
memberikan kontribusi bagi organisasi berupa 
peningkatan produktivitas rekan kerja, peningkatan 
produktivitas manajer, menghemat sumber daya 
yang dimiliki manajemen dan organisasi secara 
keseluruhan, membantu memelihara fungsi 
kelompok, menjadi sangat efektif untuk 
mengoordinasikan kegiatan-kegiatan kelompok 
kerja, meningkatkan kemampuan organisasi untuk 
menarik dan mempertahankan pegawai terbaik, 
meningkatkan stabilitas organisasi, meningkatkan 
kemampuan organisasi untuk beradaptasi dengan 
perubahan lingkungan. Kontribusi OCB 
merupakan penyumbang yang mungkin atau tidak 
mungkin menguntungkan pada masa depan. 
Intinya adalah penghargaan yang bertambah 
kepada OCB merupakan tidak langsung dan tidak 
pasti, dibanding dengan kontribusi formal seperti 
produktivitas yang tinggi atau teknik yang baik 
atau solusi yang inovatif (Organ et.al, 1995). 
Secara umum, OCB mengacu pada perilaku yang 
bukan merupakan bagian dari job description 
pegawai secara formal (misalnya, membantu rekan 
kerja; sopan kepada orang lain), atau perilaku yang 
pegawai tidak dihargai secara formal (Jex, 2002). 
Berdasarkan uraian di atas tujuan penelitian ini 
adalah untuk: 
1. Untuk mengetahui pengaruh komitmen 
organisasi terhadap kinerja pegawai. 
2. Untuk mengetahui pengaruh obedience 
terhadap kinerja pegawai. 
3. Untuk mengetahui pengaruh komitmen 
organisasi terhadap obedience. 
4. Untuk mengetahui pengaruh komitmen 
organisasi terhadap kinerja pegawai melalui 
obedience. 
 
TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
A. Kinerja 
Kinerja adalah kesediaan seseorang atau 
sekelompok orang untuk melakukan suatu kegiatan 
dan menyempurnakan sesuai dengan 
tanggungjawabnya dengan hasil seperti yang 
diharapkan. Jika dikaitkan dengan kinerja sebagai 
kata benda di mana salah satu entrinya adalah hasil 
dari sesuatu pekerjaan. Pengertian kinerja adalah 
hasil yang dapat dicapai oleh seseorang atau 
kelompok orang oleh suatu perusahaan sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan 
secara legal, tidak melanggar hukum dan tidak 
bertenta ngan dengan moral atau etika. Kinerja 
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya.  
Kinerja berasal dari pengertian 
performance. Ada pula yang memberikan 
pengertian performance sebagai hasil kerja atau 
prestasi kerja, namun sebenarnya kinerja 
mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya 
hasil, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan 
berlangsung. Menurut Wirawan (2009) kinerja 
adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi 
atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau 
profesi dalam waktu tertentu. Menurut Rivai dan 
Sagala (2009) bahwa kinerja adalah perilaku nyata 
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan 
peranannya dalam perusahaan. Kinerja 
(performance) adalah hasil kerja yang dapat 
dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang 
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang 
dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya 
mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan 
secara ilegal tidak melanggar hukum dan sesuai 
dengan moral dan etika.  
Kinerja juga merupakan implementasi dan 
rencana yang telah disusun organisasi. 
Implementasi tersebut dilakukan oleh sumber daya 
manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, 
motivasi dan kepentingan. Bagaimana organisasi 
menghargai dan memperlakukan tenaga kerja akan 
mempengaruhi perilakunya dalam menjalankan 
kinerja. Ini berarti dalam proses manajemen 
kinerja tersebut mencakup cara mengatur orang 
dan unsur-unsur di dalamnya untuk menciptakan 
pemahaman bersama antara atasan dan bawahan 
mengenai apa yang harus dicapai (hasil akhir yang 
harus dicapai) dan bagaimana mencapainya 
(kompetensi yang dibutuhkan), sehingga akan 
meningkatkan kemanpuan tercapainya sasaran 
yang ditetapkan. 
Mengukur kinerja dapat digunakan 
beberapa ukuran kinerja. Beberapa ukuran kinerja 
yang meliputi; kuantitas kerja, kualitas kerja, 
pengetahuan tentang pekerjaan, kemampuan 
mengemukakan pendapat, pengambilan keputusan, 
perencanaan kerja dan daerah organisasi kerja. 
Pengukuran kinerja dapat didefinisikan sebagai 
proses pengkuantifikasian efisiensi dan efektivitas 
dari tindakan yang lalu. Ukuran kinerja dapat 
didefinisikan sebagai sebuah parameter yang 
digunakan untuk mengkuantifikasi efisiensi 
dan/atau efektivitas dari tindakan yang lalu. Metrik 
kinerja adalah definisi dari cakupan, isi dan 
bagian-bagian komponen dari sebuah ukuran 
kinerja yang berbasis luas. Menurut Mangkunegara 
(2006) menyatakan, kinerja dapat diukur dengan 
mempertimbangkan beberapa faktor, antara lain: 
(1). Kualitas kerja, yaitu mutu pekerjaan sebagai 
output yang dihasilkan; (2) Kuantitas kerja, yaitu 
mencakup jumlah pekerjaan yang harus 
diselesaikan dalam kurun waktu yang ditentukan; 
136 
 
dan (3) Ketetapan waktu, menyangkut tentang 
kesesuaian waktu yang telah direncanakan untuk 
menyelesaikan pekerjaan.  
Menurut Bernardin (2003), ada lima 
dimensi yang digunakan untuk mengukur kinerja 
yaitu: (1) Kualitas kerja, tingkat sejauh mana hasil 
pelaksanaan pekerjaan pegawai mendekati 
kesempurnaan atau mendekati tujuan yang 
diharapkan; (2) Kuantitas kerja, menyangkut 
jumlah pekerjaan yang dihasilkan atau 
dilaksanakan oleh seorang pegawai dalam 
organisasi; (3) Ketepatan waktu, dapat 
menyelesaikan tugas sesuai dengan waktu yang 
telah ditentukan; (4) Kebutuhan supervisi, sejauh 
mana seorang pekerja dapat melaksanakan 
pekerjaan tanpa adanya intervensi pengawasan dari 
atasan atau penyelia; dan (5) Dampak 
interpersonal, terkait dengan kemampuan individu 
dalam meningkatkan perasaan harga diri, 
keinginan yang baik, dan kerja sama diantara rekan 
kerja dan atasan. Sedangkan indikator variabel 
kinerja menurut Riduwan (2007) adalah kualitas 
kerja, kuantitas kerja, konsistensi dalam 
melaksanakan tugas dan sikap kerja. Namun 
Janseen dan Onne (2001) dalam Mas’ud (2004) 
menggunakan indikator pengukuran kinerja 
karyawan adalah : kualitas kerja, kuantitas kerja, 
pengetahuan, efisiensi, kreatifitas dan keandalan. 
B. Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi sebagai rasa 
identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai 
organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha 
sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan 
loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota 
organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan 
oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. 
Komitmen organisasional adalah kesediaan untuk 
berusaha sebaik mungkin demi kepentingan 
organisasi dan untuk mengusahakan tingkat upaya 
yang tinggi sehingga menghasilkan kinerja yang 
baik demi pencapaian tujuan organisasi. Komitmen 
organisasional adalah ukuran kekuatan identifikasi 
pegawai dengan tujuan dan nilai organisasi serta 
terlibat didalamnya. Komitmen oganisasional juga 
menjadi indikator yang lebih baik bagi pegawai 
yang ingin tetap pada pekerjaannya atau ingin 
pindah. Komitmen organisasional dapat juga 
diartikan sebagai identifikasi rasa, keterlibatan 
loyalitas yang ditampakkan oleh pekerja terhadap 
organisasinya atau unit organisasinya (Garry dan 
Patrick, 2006). 
Komitmen organisasi adalah keinginan 
kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi 
tertentu, keinginan untuk berusaha keras sesuai 
dengan keinginan organisasi, serta keyakinan 
tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan 
organisasi. Dengan kata lain merupakan sikap 
yang merefleksikan loyalitas karyawan pada 
organisasi dan proses berkelanjutan dimana 
anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya 
terhadap organisasi dan keberhasilan serta 
kemajuan yang berkelanjutan (Luthan, 2006). 
Sedangkan Sopiah (2008) mendefinisikan 
komitmen organisasional sebagai derajat dimana 
karyawan percaya dan mau menerima serta 
menjalankan tujuan-tujuan organisasi dan memilih 
tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan 
organisasinya. Durkin (1999), berpendapat bahwa 
komitmen organisasional adalah perasaan yang 
kuat dari seseorang terhadap tujuan dan nilai suatu 
organisasi dalam hubungannya dengan peran 
mereka terhadap upaya pencapaian tujuan dan 
nilai-nilai organisasi tersebut. 
Komitmen sebagai suatu keadaan dimana 
seorang individu memihak organisasi serta tujuan-
tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 
keangotaannya dalam organisasi. Komitmen 
organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan 
terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan 
(kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi 
kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan 
untuk tetap menjadi anggota organisasi yang 
bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang 
pegawai terhadap organisasinya. Komitmen 
organisasi merupakan kondisi dimana pegawai 
sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan 
sasaran organisasinya. Komitmen terhadap 
organisasi artinya lebih dari sekedar keanggotaan 
formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi 
dan kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya 
yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi 
pencapaian tujuan. 
Komitmen dipengaruhi oleh empat faktor 
utama, yaitu: visibilitas, ketegasan, keteguhan 
perilaku, dan kemauan pribadi. Pertama adalah 
visibilitas, merupakan perilaku yang dapat diamati 
oleh orang lain. Cara sederhana untuk membuat 
individu mempunyai komitmen pada organisasi 
adalah dengan melihat dukungannya kepada 
organisasi beserta tujuan-tujuannya. Visibilitas 
harus dikombinasikan dengan ketegasan. Kedua 
adalah ketegasan, berarti individu tidak dapat 
menyangkal perilaku yang terjadi. Ketegasan 
perilaku tergantung pada dua faktor, ialah dapat 
diamati dan jelas atau tidak samar-samar. Kalau 
perilaku yang tidak dapat diamati kecuali dengan 
cara merujuk maka hal ini kurang jelas. Ketiga 
adalah keteguhan perilaku, yakni perilaku adalah 
permanen, tidak dapat ditarik kembali atau 
dibatalkan. Keempat adalah kemauan pribadi yang 
mengikat karyawan pada tindakannya, yakni 
tanggung jawab pribadi. 
Mowday et.al., dalam Curtis, Susan, and 
Dennis Wright (2001), mengemukakan komitmen 
telah didefinisikan sebagai kekuatan identifikasi 
individu yang berada dalam sebuah organisasi. 
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Curtis and Wright (2001) menjelaskan bahwa 
konsep ini dapat dipecah menjadi tiga komponen, 
yaitu:  
a. Keinginan memelihara keanggotaan dalam 
organisasi; 
b. Keyakinan dan penerimaan terhadap nilai dan 
tujuan organisasi; dan 
c. Kesediaan bekerja keras sebagai bagian dari 
organisasi 
C. Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
Organizational Citizenship Behavior 
merupakan kontribusi individu dalam melebihi 
tuntutan peran di tempat kerja. Organizational 
Citizenship Behavior ini melibatkan beberapa 
perilaku meliputi perilaku suka menolong orang 
lain, menjadi volunteer untuk tugas-tugas ekstra, 
patuh terhadap aturan-aturan dan prosedur-
prosedur di tempat kerja. Perilaku ini 
menggambarkan nilai tambah karyawan yang 
merupakan salah satru bentuk perilaku prososial, 
yaitu perilaku social yang positif, konstruktif dan 
bermakna membantu. Organizational Citizenship 
Behavior pertama kali di populerkan oleh Organ 
kemudian dikembangkan oleh tokoh-tokoh lain. 
Organizational Citizenship Behavior dapat 
didefinisikan sebagai suatu perilaku kerja 
karyawan di dalam organisasi, yang dilakukan atas 
suka rela di luar deskripsi kerja yang telah 
ditetapkan, dengan tujuan untuk meningkatkan 
kemajuan kinerja organisasi. Organizational 
citizenship behavior merupakan perilaku pilihan 
yang tidak menjadi bagian dari kewajiban kerja 
formal seorang karyawan, namun mendukung 
berfungsinya organisasi tersebut secara efektif.  
Organizational Citizenship Behavior 
didefinisikan sebagai perilaku individu yang 
dengan bebas dapat dipilih oleh individu sendiri 
tersebut, tidak berhubungan atau tidak diakui 
secara eksplisit dengan system imbalan (reward 
formal), tetapi secara agregat sangat mendukung 
efektifitas fungsi-fungsi dalam organisasi. Organ 
dkk (2006) mendefinisikan Organizational 
Citizenship Behavior sebagai perilaku individual 
yang bersifat bebas (discretionary), yang tidak 
secara langsung dan eksplisit mendapat 
penghargaan dari sistem imbalan formal, dan yang 
secara keseluruhan mendorong keefektifan 
fungsifungsi organisasi. Bersifat bebas dan 
sukarela, karena perilaku tersebut tidak diharuskan 
oleh persyaratan peran atau deskripsi jabatan, yang 
secara jelas dituntut berdasarkan kontrak dengan 
organisasi; melainkan sebagai pilihan personal 
(Podsakoff, dkk, 2000).  
Marshall (1950) dalam Vigoda dan 
Golembiewski (2001) mengemukakan bahwa 
secara umum citizenship behavior merujuk pada 3 
elemen utama yaitu, kepatuhan (obedience), 
loyalitas (loyalty), dan partisipasi. Kepatuhan dan 
loyalitas secara alami merupakan definisi 
citizenship dalam pengertian yang luas, sehingga 
esensi dari citizenship behavior adalah partisipasi. 
Dalam partisipasi, perhatian terutama ditujukan 
pada arena nasional (governance), arena komunal 
(local lives), dan arena organisasional (tempat 
kerja).  
Sedangkan Graham (1991) dalam Bolino, 
Turnley dan Bloodgood (2002) memberikan 
konseptualisasi Organizational Citizenship 
Behavior yang berbasis pada filosofi politik dan 
teori politik modern. Dengan menggunakan 
perspektif teoritis ini, Graham mengemukakan tiga 
bentuk Organizational Citizenship Behavior yaitu: 
a. Ketaatan (obedience) yang menggambarkan 
kemauan karyawan untuk menerima dan 
mematuhi peraturan dan prosedur organisasi. 
b. Loyalitas (loyality) yang menggambarkan 
kemauan karyawan untuk menempatkan 
kepentingan pribadi mereka untuk 
keuntungan dan kelangsungan organisasi. 
c. Partisipasi (participation) yang 
menggambarkan kemauan karyawan untuk 
secara aktif mengembangkan seluruh aspek 
kehidupan organisasi.  
D. Obedience (Ketaatan) 
Obedience Theory (Teori Ketaatan) 
Menurut Hartanto dkk (2001), teori ketaatan 
menyatakan bahwa individu yang memiliki 
kekuasaan merupakan suatu sumber yang dapat 
mempengaruhi perilaku orang dengan perintah 
yang diberikannya. Hal ini disebabkan oleh 
keberadaan kekuasaan atau otoritas yang 
merupakan bentuk legitimate power atau 
kemampuan atasan untuk mempengaruhi bawahan 
karena adanya posisi khusus dalam struktur 
hierarki organisasi. Gaya otoriter yang berasal dari 
atasan juga membuat bawahan merasa jauh lebih 
diarahkan perilakunya kepada perilaku yang 
menyimpang dari konteks etika, khususnya etika 
profesi. Hal ini tergambar dalam paradigma 
mendasar mengenai ketaatan pada kekuasaan yang 
dikembangkan oleh Milgram (1974) yang 
dikatakan dalam pandangan paradigma teorinya 
bahwa bawahan yang mengalami tekanan ketaatan 
dari atasan akan mengalami perubahan psikologis 
dari seseorang yang berperilaku otonomis menjadi 
perilaku agen dan membentuk sebuah dinamika 
keperilakuan yang dalam hal ini seorang bawahan 
merasa menjadi agen dari sumber kekuasaan, dan 
dirinya terlepas dari tanggung jawab atas apa yang 
dilakukannya. Hal ini terkait dengan personality 
seorang atasan yang memiliki otoritas terhadap 
arahan perusahaan. Sehingga mayoritas dari 
bawahan merasakan tekanan yang dilakukan oleh 




Ketaatan (obedience) adalah kesediaan 
untuk tunduk kepada hukum atau perintah atau 
menerima pernyataan yang dikemukakan oleh 
pimpinan sebagai hal yang benar”. Ketaatan adalah 
kebajikan moral yang mencondongkan kehendak 
agar tunduk kepada kehendak yang lain yang 
mempunyai wewenang untuk memerintah”. Sebab 
itu, orang yang bertaut pada ketaatan menyerahkan 
kehendaknya pada orang yang mempunyai otoritas 
sah atas dirinya. Faktor yang mempengaruhi 
tingkat kepatuhan Menurut Smet (1994), faktor-
faktor yang mempengaruhi kepatuhan adalah: 
a. Faktor komunikasi. Berbagai aspek 
komunikasi antara bawahan dengan atasan 
mempengaruhi tingkat ketidaktaatan, 
misalnya informasi yang kurang, 
ketidakpuasan terhadap aspek hubungan 
emosional, dan ketidakpuasan terhadap 
perintah yang diberikan. 
b. Pengetahuan. Ketetapan dalam memberikan 
informasi secara jelas dan eksplisit terutama 
sekali penting dalam pemberian 
informasi/penjelasan.  
c. Fasilitas. Fasilitas merupakan sarana penting 
dimana dalam memberikan pemahaman 
bawahan diharapkan menerima penjelasan. 
 








Gambar. 2.1 Model Penelitian Empirik 
Pengembangan Hipotesis Penelitian. 
1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja. 
Hipotesis 1: Komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
pegawai. 
2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Obedience. 
Hipotesis 2: Komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh terhadap obedience. 
3. Pengaruh Obedience Terhadap Kinerja 
Pegawai. 
Hipotesis 3: Obedience mempunyai pengaruh 
terhadap kinerja pegawai 
4. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Melalui Obedience. 
Hipotesis 4: Komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
pegawai melalui obedience. 
METODE PENELITIAN 
Jenis penelitian ini adalah penelitian 
kuantitatif dengan kategori penelitian dasar (basic 
research) atau foundamental research yaitu 
penelitian yang diperuntukkan bagi pengembangan 
suatu ilmu pengetahuan serta diarahkan pada 
pengembangan teori-teori yang ada atau 
menemukan teori baru. Penelitian ini lebih 
diarahkan untuk mengetahui, menjelaskan, dan 
memprediksikan fenomena–fenomena alam dan 
sosial. Tujuan penelitian dasar adalah untuk 
menambah pengetahuan dengan prinsip-prinsip 
dasar, hukum-hukum ilmiah, serta untuk 
meningkatkan pencarian dan metodologi ilmiah. 
Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan 
Pegawai Negeri Sipil pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani yang berjumlah 198 orang pegawai.  
Jumlah sampel penelitian sebesar 99,01 
dibulatkan menjadi 100 pegawai. Teknik penarikan 
sampel dalam penelitian ini digunakan teknik 
probability sampel dengan metode cluster 
sampling yaitu penentuan sampel dengan membagi 
kelompok. Adapun kelompok dalam sampel 
digunakan kelompok berdasarkan dengan bagian-
bagian. Selanjutnya digunakan teknik 
proportionate cluster random sampling yaitu 
mengambil sampel pada masing-masing bagian 
dengan metode proporsional yaitu masing-masing 
100/198 = 0.51 atau 51%.  
Definisi Operasional Variabel Penelitian. 
Defenisi Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Defenisi Operasional Indikator 








kuantitas dan kualitas dalam melaksanakan 
pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggung 
jawab masing-masing pegawai 
2. Kuantitas kerja; 





Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota 
organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha 
keras sesuai dengan keinginan organisasi, 
serta keyakinan tertentu dan penerimaan nilai 
dan tujuan organisasi. 
1. Kemauan pegawai,  
2. Kesetiaan pegawai, 
3. Kebanggaan pegawai. 
4. Kesediaan pegawai bekerja 
(Garry dan Patrick: 2006) 
Obedience Kemauan karyawan untuk menerima dan 
mematuhi peraturan dan prosedur organisasi. 
1. Menghormati peraturan organisasi, 
2. Melaksanakan pekerjaan sesuai 
dengan perintah atasan/organisasi, 
3. Meyakini pekerjaan yang dikerjakan 
4. Memiliki pemahaman yang benar 
tentang apa yang dikerjakan. 
(Robbins: 2008) 
Sumber: Dari berbagai literature. 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Full Model Structural Equation Model 
(SEM) 
Setelah dilakukan analisis terhadap tingkat 
unidimensionalitas dari dimensi-
dimensi/indikator-indikator pembentuk variable 
laten yang diuji dengan confirmatory factor 
analysis, analisis selanjutnya adalah analisis 
Structural Equal Model (SEM) secara full model. 
Adapun hasil pengolahan data untuk analisis full 
model SEM sebagaimana pada gambar berikut: 
 
Gambar 5.3 
Analisis Structural Equation Model (SEM) 
Uji terhadap kelayakan full model SEM 
ini diuji dengan cara yang sama dengan 
pengujian pada analisis factor konfirmatori 
(confirmatory factor analysis). Adapun hasil 
pengujian kelayakan pada model penelitian yang 
dikembangkan dalam penelitian ini, disajikan 
dalam tabel berikut ini. 
Tabel 5.11 
Hasil Pengujian Kelayakan Model  
Goodness of Fit Indeks Cut off Value Hasil Evaluasi 
Chi-Square Lebih Kecil 10.695 Baik 
Probability ≥ 0.05 0.060 Baik 
RMSEA ≤ 0.08 0.010 Baik 
GFI ≥ 0.90 0.955 Baik 
AGFI ≥ 0.90 0. 977 Baik 
CMIN/DF ≤ 2.00 2.994 Baik 
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TLI ≥ 0.95 0.961 Baik 
CFI ≥ 0.95 0.972 Baik 
Sumber: Data diolah dengan Progam AMOS. Tahun 2018 
Hasil analisis diperoleh nilai pengujian 
goodness-of-fit menunjukkan bahwa tidak terdapat 
perbedaan antara matriks kovarians sampel dan 
kovarians populasi yang diestimasi. Uji terhadap 
hipotesis model menunjukkan bahwa model ini 
sesuai dengan data atau fit terhadap data yang 
tersedia. Ukuran-ukuran kelayakan model yang 
lain juga berada dalam kategori baik yang berarti 
bahwa model telah memenuhi kriteria goodness-
of-fit yang telah ditetapkan. Dengan demikian 
kecocokan model yang diprediksi dengan nilai-
nilai pengamatan sudah memenuhi syarat.  
Pengujian Hipotesis 
Hasil analisis data dengan menggunakan 
Structural Equal Model (SEM) dengan program 
AMOS, diperoleh hasil untuk menguji pengaruh 
variabel bebas terhadap variabel dependen 
sebagaimana pada tabel berikut: 
 
Tabel 5.16 
Nilai Regression Weight     
Estimate S.E. C.R. P 
Komitmen_Orgns ➔ Obedience .768 .144 5.338 0.000 
Obedience ➔ Kinerja_Pegawai .421 .165 2.552 0.011 
Komitmen_Orgns ➔ Kinerja_Pegawai .597 .181 3.307 0.000 
Sumber: Data diolah dengan Progam AMOS. Tahun 2018 
1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Hasil analisis sebagaiman pada tabel 5.14 
di atas menunjukkan bahwa nilai critical ratio 
(CR) sebesar 3.307, nilai koefisien sebesar 0.597 
dan nilai probabilitas (signifikan) sebesar 0.000. 
Nilai probabilitas <0.05, dengan demikian 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas I Utama Sentani. 
2. Pengaruh Obedience Terhadap Kinerja 
Pegawai 
Hasil analisis sebagaiman pada tabel 5.14 di 
atas menunjukkan bahwa nilai critical ratio (CR) 
sebesar 2.552, nilai koefisien sebesar 0.421 dan 
nilai probabilitas (signifikan) sebesar 0.011. Nilai 
probabilitas <0.05, dengan demikian obedience 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. 
3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Obedience 
Hasil analisis sebagaiman pada tabel 5.14 
di atas menunjukkan bahwa nilai critical ratio 
(CR) sebesar 5.338, nilai koefisien sebesar 0.768 
dan nilai probabilitas (signifikan) sebesar 0.000. 
Nilai probabilitas <0.05, dengan demikian 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap obedience pada 
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas I 
Utama Sentani. 
4. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Melalui Obedience. 
Untik menguji pengaruh komitmen 
organisasi terhadap kinerja pegawai dengan  
obedience sebagai variaebl intervening digunakan 
uji Sobel. Sobel-test menunjukkan adanya peran 
variabel mediasi apabila hasil perhitungan 
menghasilkan nilai Z  1.98 dengan tingkat 
signifikan  0.05. Untuk mempermudah cara 
menghitung uji-z, dapat memanfaatkan on-line 
calculator pengujian hipotesis mediasi Statistic 
Calculator ver 4.0, sebagaimana gambar berikut: 
 
 
Sumber : http://www.danielsoper.com/statcalc3/calc.aspx?id=31 
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Gambar: Analisis Sobel-test Statistic Calculator on-line 
Hasil perhitungan menjukkan hasil nilai 
koefesien pengaruh komitmen organisasi terhadap 
obedience sebesar 0.768 dan nilai koefisien 
pengaruh obedience terhadap kinerja pegawai 
sebesar 0.421. Hasil perhitungan uji sobel 
diperoleh nilai sobel test statistic sebesar 
2.30167633 dengan probabilitas sebesar 
0.01067672, hasil perhitungan tersebut 
menunjukkan bahwa nilai sobel-test  nilai Z 
(1.98) dengan probabilitas  0.05. Hal ini 
menunjukkan adanya peran mediasi variabel 
obedience terhadap kinerja pegawai. Dengan 
demikian komitmen organisasi mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai melalui obedience pada Kantor 
Unit Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. 
Pembahasan. 
1. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas I Utama Sentani. Pegawai yang memiliki 
komitmen yang tinggi akan meningkatkan kinerja 
pegawai. Komitmen yang diukur dengan kemauan 
pegawai, kesetiaan pegawai, kebanggaan pegawai; 
dan kesediaan pegawai bekerja.  Tingkat kemauan 
pegawai yang tinggi untuk bekerja akan 
memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai 
itu sendiri baik dari segi kualitas kerja, kuantitas 
kerja, ketepatan waktu untuk menyelesaikan 
pekerjaan maupun dari aspek efektifikas kerja. 
Komitmen organisasi adalah keinginan kuat untuk 
tetap sebagai anggota organisasi tertentu, 
keinginan untuk berusaha keras sesuai dengan 
keinginan organisasi, serta keyakinan tertentu dan 
penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan 
kata lain merupakan sikap yang merefleksikan 
loyalitas karyawan pada organisasi dan proses 
berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi 
dan keberhasilan serta kemajuan yang 
berkelanjutan. 
Pegawai yang berkomitmen dan 
berkualitas biasanya selalu dapat diandalkan dan 
akan mencurahkan kemampuannya secara 
maksimal dalam melaksanakan tugas guna 
mencapai tingkat kenerja yang baik. Komitmen 
karyawan merupakan kondisi dimana pegawai 
sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai, dan 
sasaran organisasinya. Komitnen organisasional 
adalah tingkat sampai mana seorang karyawan 
memihak sebuah organisasi tersebut. Komitmen 
organisasi di perlukan sebagai salah satu indikator 
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Salim 
Musabah Bakhit Al Zefeiti et. al. (2017), 
menunjukkan bahwa komitmen pegawai 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Selanjutnya penelitian Ibnu Yarham Yamanie dkk 
(2016), membuktikan bahwa komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Hasil penelitian tersebut di 
dukung oleh penelitian Yoga Putrana, dkk (2016) 
dan Moch. Iman Imanudin (2016). Namun 
Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh Rudi Setiawan danEtty Puji Lestari 
2006, Igbaekemen Goddy Osa et.al. (2014) Jerry 
Marcellinus Logahan et.al. (2014), Mohammad Ali 
Kashefi (2013) mengatakan bahwa komitmen 
organisasi tidak mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja pegawai. 
2. Pengaruh Obedience Terhadap Kinerja 
Pegawai 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
obedience/ketaatan mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas I Utama Sentani. Pegawai yang memiliki 
tingkat ketaatan yang tinggi akan meningkatkan 
kinerja pegawai. Obedience yang diukur dengan 
menghormati peraturan organisasi, melaksanakan 
pekerjaan sesuai dengan perintah 
atasan/organisasi. menyakini pekerjaan yang 
dikerjakan dan memiliki pemahaman yang benar 
tentang apa yang dikerjakan. Tingkat ketaatan 
pegawai yang tinggi untuk bekerja akan 
memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai 
itu sendiri baik dari segi kualitas kerja, kuantitas 
kerja, ketepatan waktu untuk menyelesaikan 
pekerjaan maupun dari aspek efektifikas kerja.  
Ketaatan (Obedience) adalah kesediaan 
untuk tunduk kepada hukum atau perintah atau 
menerima pernyataan yang dikemukakan oleh 
pimpinan sebagai hal yang benar”. Ketaatan 
adalah kebajikan moral yang mencondongkan 
kehendak agar tunduk kepada kehendak yang lain 
yang mempunyai wewenang untuk memerintah”. 
Sebab itu, orang yang bertaut pada ketaatan 
menyerahkan kehendaknya pada orang yang 
mempunyai otoritas sah atas dirinya. Penelitian 
yang dilakukan oleh Marita Ahdiyana (2009) 
menunjukkan bahwa perilaku positif karyawan 
atau anggota organisasi yaitu melalui OCB mampu 
mendukung kinerja individu dan kinerja organisasi 
untuk perkembangan organisasi yang lebih baik. 
Karambaya (1989) melakukan pengujian empiris 
tentang hubungan antara Organizational 
Citizenship Behaviour (OCB) dan kinerja. 
3. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Obedience 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
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komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap obedience/ketaatan 
pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar 
Udara Kelas I Utama Sentani. Pegawai yang 
memiliki tingkat komitmen yang tinggi akan 
meningkatkan ketaatan pegawai. Komitmen 
memiliki arti penerimaan yang kuat dalam 
individu terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, 
sehingga individu akan berusaha dan berkarya 
serta memiliki hasrat yang kuat untuk tetap 
bertahan. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi 
akan memiliki identifikasi terhadap organisasi, 
terlibat sungguh-sungguh dan ada loyalitas 
terhadap organisasi. Menurut M. Saleh Lubis 
(2015) menyatakan bahwa komitmen organisasi 
mempunyai pengaruh terhadap Organizational 
Citizenship Behavior. Lebih lanjut hasil penelitian 
Arum Darmawati (2013) menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
terhadap OCB. Penelitian yang dilakukan Unuvar 
(2006), menyimpulkan antara lain bahwa selain 
kepu-asan kerja, komitmen organisasi terbukti ber-
hubungan positif dengan Organizational Citi-
zenship Behavior (OCB). Penelitian Danan dan 
Hasanbasri (2007), yang dilakukan pada karyawan 
di Politeknik Kesehatan Banjar-masin 
membuktikan bahwa variabel komitmen organisasi 
mempunyai hubungan positif ter-hadap 
Organizational Citizenship Behavior (OCB).  
4. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Pegawai Melalui Obedience. 
Hasil analisis menunjukkan bahwa 
komitmen organisasi mempunyai pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
dengan melalui obedience pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. Artinya bahwa pegawai yang memiliki 
komitmen yang tinggi akan meningkatkan kinerja 
pegawai apabila obedience pegawai juga tinggi. 
Pegawai memiliki komitmen yang tinggi terhadap 
organisasi akan meningkatkan tingkat loyalitas dan 
ketaatan. Dengan loyalitas dan ketaatan yang 
tinggi dari pegawai akan meningkatkan kinerja 
pegawai. Keinginan karyawan untuk bekerja 
dengan kualitas yang baik dan berusaha 
menciptakan layanan terbaik merupakan indikasi 
dari Orga-nizational Citizenship Behaviour (OCB) 
yang dimilki oleh seorang karyawan. 
Organizational Citizenship Behaviour adalah 
sikap perilaku karyawan yang dilakukan dengan 
sukarela, tulus, senang hati tanpa harus diperintah 
dan dikendalikan oleh perusahaan. Karyawan yang 
memiliki OCB akan memiliki loyalitas yang tinggi 
terhadap organisasi tempatnya bekerja, dan dengan 
sendirinya akan merasa nyaman dan aman 
terhadap pekerjaannya (Organ et al, 2006). 
Loyalitas yang tinggi terhadap organisasi 
didapat juga jika karyawan memiliki komitmen 
yang tinggi. Komitmen organisasi merupakan 
suatu sikap yang mencerminkan keinginan kuat 
untuk tetap berada dalam organisasi, berusaha 
untuk sesuai dengan keinginan organisasi serta 
menerima nilai dan tujuan organisasi.  
Kesimpulan. 
1. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara 
Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. 
Komtimen organisasi pegawai yang tinggi 
meningkatkan kinerja pegawai. 
2. Obedience mempunyai pengaruh yang positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 
Kantor Unit Penyelenggara Bandar Udara 
Kelas I Utama Sentani. Obedience yang yang 
tinggi dapat meningkatkan kinerja pegawai. 
3. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap 
obedience pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. Komitmen organisasi meningkatkan 
tingkat obedience pegawai. 
4. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai melalui obedience pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. Komitmen organisasi yang baik 
akan meningkatkan kinerja pegawai apabila 
ditunjang dengan obedience yang tinggi.  
Saran-Saran 
1. Komitmen organisasi meningkatkan kinerja 
pegawai pada Kantor Unit Penyelenggara 
Bandar Udara Kelas I Utama Sentani. Oleh 
karena itu perlu menciptakan komitmen 
organisasi yang tinggi bagi pegawai. Yaitu 
dengan memperhatikan dimensi-dimensi dari 
komitmen organisasi meliputi: kemauan 
pegawai, kesetiaan pegawai, kebanggaan 
pegawai; dan kesediaan pegawai bekerja. 
2. Obedience mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Unit 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. Oleh karena itu setiap pegawai 
hendaknya memiliki Obedience yang yang 
tinggi dengan memperhatikan aspek-aspek 
obedience meliputi: menghormati peraturan 
organisasi, melaksanakan pekerjaan sesuai 
dengan perintah atasan/ organisasi, 
menyakini pekerjaan yang dikerjakan, dan 
memiliki pemahaman yang benar tentang apa 
yang dikerjakan. 
3. Komitmen organisasi mempunyai terhadap 
obedience pegawai pada Kantor Unit 
143 
 
Penyelenggara Bandar Udara Kelas I Utama 
Sentani. Untuk meningkatkan obedience 
pegawai perlu memperhatikan tingkat 
komitmen organisasi bagi setiap organisasi. 
4. Komitmen organisasi mempunyai pengaruh 
terhadap kinerja pegawai melalui obedience 
pada Kantor Unit Penyelenggara Bandar 
Udara Kelas I Utama Sentani. Komitmen 
organisasi yang tinggi dapat menigkatkan 
kinerja apabila diikut tingkat 
obedience/ketaatan pegawai yang baik. Oleh 
karena itu komitmen organisasi yang tinggi 
harus diikuti tingkat obedience pegawai yang 
baik pula. 
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